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UVOD
Neprijateljsko ponašanje je prisutno u
svakodnevnom životu ljudi pa i u organi-
zacionom ponašanju [1]. Neprijateljsko
ponašanje je veoma raznovrsno i može se
rangirati na kontinuumu od vrlo blagog
do krajnje ekstremnog neprijateljskog po-
našanja. Najblažu formu predstavlja po-
našanje koje se obično naziva nepristojno
ponašanje (engl. incivility) [2], a u eks-
tremne oblike spada zastrašivanje (engl.
bullying) i maltretiranje (engl. mobbing)
[3]. Najblažim oblicima neprijateljskog
ponašanja se obično ne pripisuje intencija
da povrede drugoga, dok se težim oblici-
ma pripisuje namera da emotivno povrede
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Ovaj naučni rad je proistekao iz saradnje
dva projekta: "Bezbednost i zaštita organi-
zovanja i funkcionisanja vaspitno-obrazov-
nog sistema u Republici Srbiji (osnovna na-
čela, principi, protokoli, procedure i sred-
stva)“, Ministarstvo nauke Republike Srbi-
je, br. 47017, za period 2011.-2014. godine,
i ”Unapređenje konkurentnosti Srbije u
procesu pristupanja Evropskoj uniji”, Mini-
starstvo nauke Republike Srbije, br. 47028,
za period 2011.-2014. godine. 
Kratak sadržaj
Dosadašnja istraživanja maltretiranja na
radu ukazuju na povezanost maltretiranja
na radu sa smanjenim zadovoljstvom po-
slom, padom produktivnosti u radu i na-
merom da se posao napusti. Ukoliko do
promene posla dolazi zbog maltretiranja
na radu to ostavlja posledice na karijerno
odlučivanje i karijerni razvoj pojedinca.
Žrtve maltretiranja na radu sve manje se
posvećuju podizanju svojih kompetencija a
sve više izbegavanju kolega na poslu. U na-
šem istraživanju polazimo od prikaza slu-
čajeva maltretiranja na radu, a zatim pred-
stavljamo instrument za brzu i efikasnu de-
tekciju pojave maltretiranja na radu. Na
kraju ukazujemo na značaj karijernog sa-
vetovanja kao vrste pomoći u nalaženju
mehanizma prevladavanja maltretiranja na
radu kao krizne situacije na radu. Kratak
upitnik od 10 tvrdnji je proveren na pri-
godnom uzorku, pokazao je visoku pou-
zdanost (Cronbach's Alpha=.853) i stati-
stički značajnu korelaciju sa Zadovolj-
stvom poslom kao kriterijumskom varija-
blom (r= –.478, p<.001). Kao preventivna
mera predlaže se uvođenje merenja Maltre-
tiranja na radu u okviru sistematskih pre-
gleda zaposlenih, dodatna obuka radi in-
formisanja zaposlenih o dosadašnjim sa-
znanjima povezanim sa maltretiranjem na
radu, kao i osnaživanje zaposlenih da kori-
ste karijerno savetovanje u savladavanju
problema nastalih maltretiranjem na radu. 
Ključne reči: karijerno savetovanje, ne-
profesionalno ponašanje, neprijateljsko
ponašanje, zadovoljstvo poslom
teljskog ponašanja na poslu mogu pojača-
vati eskalaciju konflikta do osvetničkog
ponašanja sa krajnje ekstremnim rezulta-
tom kao što je ubistvo.
U literaturi se susrećemo sa različitim
nazivima i različitim operacionalnim defi-
nicijama neprijateljskog ponašanja na ra-
du. Koriste se nazivi međuljudska agresija
(engl. interpersonal aggression) [4], de-
struktivni međuljudski sukob (engl. de-
structive interpersonal conflict) [5], zlou-
potreba (engl. harassment) [6], emotivno
zlostavljanje (engl. emotional abuse) [7],
maltretiranje na radu [8], nepristojno po-
našanje [9], kontraproduktivno radno po-
našanje (engl. counterproductive work be-
havior) [10]. Prema nekim autorima u
upotrebi je 35 različitih termina koji se od-
nose na ponašanja kada su zaposleni ugro-
ženi zloupotrebama na radnom mestu, a
sve definicije imaju zajedničko da takvo
ponašanje ima za posledicu povredu priči-
njenu ciljanoj osobi [11]. Različite istraži-
vačke definicije otežavaju poređenje rezul-
tata različitih istraživanja, kao i određiva-
nje zastupljenosti neprijateljskog ponaša-
nja na poslu. Stoga jača tendencija da se
napravi kategorizacija u kojoj bi jedan po-
jam (kao npr. Zlostavljanje na radu, ili
Kontraproduktivno radno ponašanje) ob-
uhvatao sve oblike ponašanja koji su štet-
ni za zaposlene, a podgrupu bi činili uži
pojmovi, kao npr. psihološka zloupotreba
na radu (engl. workplace psychological
harassment), rasna zloupotreba/diskrimi-
nacija (engl. racial harassment/discrimina-
tion), seksualna zloupotreba (engl. sexual
harassment), fizičko nasilje (engl. physical
violence) i drugi. Takođe se predlažu ter-
mini počinilac i ciljana osoba radije nego
zlostavljač i žrtva jer je moguće da osobe
zamene mesta u zlostavljanju.
Istraživanja pokazuju da su zaposleni
koji su izloženi neprijateljskom ponašanju,
bilo direktno, kao ciljane osobe, ili posred-
no, kao svedoci, skloni pojačanom povla-
čenju u ponašanju kao i promeni posla
[12]. U početku oni pokušavaju da se su-
protstave maltretiranju i da ga prekinu, a
ako im to ne pođe za rukom dolazi do pa-
da produktivnosti ili promene posla ukoli-
ko se ukaže prilika. Ciljane osobe često
razgovaraju sa ljudima, kako van tako i
unutar organizacije, u pokušaju da iznađu
mehanizme koji pomažu u prevazilaženju
problema [13]. Unutar organizacije to mo-
že da vodi promeni organizacione klime, a
spolja može da naruši imidž organizacije. 
Osobe koje su iskusile maltretiranje na
radu imaju sklonost ka lošim zdravstve-
nim i karijernim ishodima [14]. Čak i oso-
be koje su svedoci maltretiranja imaju ne-
gativne posledice po zdravlje i posao [15],
kao što su simptomi anksioznosti i depre-
sije i smanjeno zadovoljstvo poslom. Kraj-
nji ishod na organizacionom nivou je sma-
njenje produktivnosti i gubitak radne sna-
ge [14]. Podržavajuća radna sredina štiti
od negativnih efekta maltretiranja [16].
Pojava maltretiranja na radu je znača-
jan sredinski faktor koji utiče na karijeru
uzimajući u obzir i individualne karakteri-
stike pojedinca. Osnovne psihološke po-
trebe, kao što su potreba za pripadanjem i
samopoštovanjem, bivaju narušene zahva-
ljujući iskustvu maltretiranja [17]). Isku-
stvo maltretiranja se može pretvoriti u tra-
umatsko iskustvo koje ciljana osoba nije u
stanju da savlada postojećim mehanizmi-
ma prevladavanja, a osobe koje su iskusi-
le neprijateljsko ponašanje u organizaciji
često se ponašaju neprijateljski prema dru-
gima [18]. Obuka o komuniciranju unu-
tar organizacije smanjuje slučajeve maltre-
tiranja [19] što ukazuje na značaj isprav-
nog međusobnog razumevanja i asertiv-
nog ponašanja u sprečavanju i savladava-























nom karijernom savetovanju treba pomo-
ći ciljanoj osobi da razume svoja iskustva
kako bi našla mehanizme prevladavanja
situacije maltretiranja. 
U našem istraživanju odlučili smo se da
ispitamo blaže i srednje teške oblike psiho-
loškog maltretiranja na radu jer su manje
uočljivi i mogu proći nezapaženo. Jedan
od ciljeva istraživanja je bio da napravimo
kratak upitnik za detekciju psihološkog
mlatretiranja na radu koji se može koristi-
ti u preventivne svrhe. Drugi cilj je bio da
utvrdimo prisutnost pojave na prigodnom
uzorku. Treći cilj je bio da utvrdimo pove-
zanost između psihološkog maltretiranja
na radu i zadovoljstva poslom. Pored ovih
ciljeva koristili smo se studijama slučaja iz
prakse karijernog savetovanja kako bi do-
čarali primere maltretiranja na radu i
predložili preventivne mere u sprečavanju
i prevazilaženju kriznih situacija nastalih
maltretiranjem na radu. 
STUDIJE SLUČAJA 
IZ KARIJERNOG SAVETOVANJA
Primer 1. U strogo hijerarhijskom siste-
mu jedne softverske kompanije top me-
nadžment je stvorio atmosferu u kojoj je
bilo normalno da zaposleni ostaju na rad-
nom mestu i nakon završetka radnog vre-
mena. I pored toga se dešavalo da u poje-
dinim periodima produženje radnog vre-
mena postane ponašanje koje se podrazu-
meva jer je top menadžment postavio za-
datke pred zaposlene koje je nemoguće za-
vršiti u traženim rokovima. Takva situaci-
ja je znala trajati danima, pa čak i meseci-
ma. Ishod takve organizacione klime je bi-
la velika fluktuacija radne snage jer su za-
posleni često davali otkaze. Specifičnost
karijernog savetovanja zaposlenih koji ra-
de u takvim organizacijama se ogledala u
jačanju asertivnog stava i samopoštovanja
koje ih čuva od popuštanja grupnom zah-
tevu za prekovremenim radom kako bi se
očuvala ravnoteža između poslovnog i pri-
vatnog života. Ostanak u organizaciji na-
šeg klijenta je bio privremeno rešenje zbog
jačanja kompetencija i boljeg pozicionira-
nja na tržištu rada u potrazi za narednim
poslom, što se na kraju i ostvarilo.
Primer 2. Osoba starosti oko 30 godi-
na je već imala raznovrsno radno iskustvo
u više organizacija. U trenutku savetova-
nja radila je za jaku kompaniju i imala za-
dovoljavajuća primanja. Bitne radne vred-
nosti date osobe su bile vezane za kvalitet
i efikasnost u obavljanju radnih zadataka.
Iz ličnog ugla, datoj osobi je bilo značajno
da nadređeni zapaze zalaganje na radu i
adekvatno vrednuju rezultate rada kroz
materijalna primanja, napredovanje na
poslu i pohvale. Osoba je dobro funkcio-
nisala sa nadređenim koji je imao sluha za
njene potrebe. Bila je efikasna, vredno je
radila i uživala u svom poslu. Međutim,
novi šef nije primećivao kvalitet, zalaganje
i efikasnost date osobe što je uslovilo niz
negativnih posledica. Prvo su se primetili
znaci povećane anksioznosti, nezadovolj-
stva, pa čak i besa. Sa premeštajem na lo-
šije radno mesto poraslo je osećanje zane-
marenosti. Specifičnost karijernog saveto-
vanja u ovakvim situacijama je da se zapo-
sleni osnaži za promene i da ih planira u
skladu sa mogućnostima koje se pružaju u
njegovom okruženju. U početku je osoba
pokušavala da skrene pažnju na sebe i svoj
rad, zatim je smanjila svoje radne obaveze
jer nije bilo moguće potvrđivati se kroz
rad, a na kraju se okrenula traženju novog
posla i promenila posao.
Primer 3. Osoba je postepeno napre-
dovala u jakoj domaćoj kompaniji. Kad je
dospela do radnog mesta koje je predsta-
vljalo vrhunac karijere u datom trenutku























kompetencije u okviru datog radnog me-
sta. I pored savesnog obavljanja posla u
kancelariji u kojoj radi više zaposlenih jed-
nog dana se desilo da je klijentov zahtev
zanemaren i odložen za naredni dan. Nad-
ređeni je reagovao povišenim tonom i kri-
tikom i preuzeo klijenta na sebe. Osoba je
bila pogođena javnim napadom i prepla-
vljena osećanjem sramote. Karijerno save-
tovanje je pokazalo da su se kompetencije
razvijale u okviru poslovnih zadataka ali
ne i na području socijalnih odnosa. Razu-
mevanjem socijalne situacije na poslu, po-
treba klijenta i zahteva nadređenih, osoba
je povratila kontrolu u radnom okruženju
uviđajući vlastite greške u radnom proce-
su i ispravljajući svoje ponašanje prema
klijentima. 
METOD
Istraživanje je sprovedeno metodom
upitnika na prigodnom uzorku sa ciljem
da se napravi instrument za brzu detek-
ciju maltretiranja na radu. Polazeći od
indikatora koji se pominju u literaturi
sastavljen je spisak tvrdnji koje govore o
blažim i srednje teškim oblicima psiho-
loškog maltretiranja na radu a odgovori
su dati u obliku petostepene Likertove
skale. Upitnik se sastojao od deset tvrd-
nji (v. Tabelu 1) koje govore o maltreti-
ranju na radu. Od toga pet tvrdnji se od-
nosi na lično iskustvo, a pet na iskustvo
svedoka maltretiranja. Pored toga je za-
data po jedna tvrdnja koja meri zado-
voljstvo poslom (“Udobno mi je na rad-
nom mestu”), stav prema upravljanju
zaposlenima (“Zaposlenima se ne bi
smeli zadavati poslovi lakši ili teži od
onih koji su predviđeni njihovom kvali-
fikacijom”) i stav prema neadekvatnoj
komunikaciji (“Psovanje i ružno izraža-
vanje na poslu bi trebalo zabraniti”), te
par informativnih tvrdnji (da li preduze-
će organizuje seminare o mobingu, da li
se ispitanici interesuju za temu mobinga,
da li rade zajedno sa kolegama na rad-
nom mestu i koga opažaju kao aktere
neprijatnih međuljudskih situacija na
poslu – radnike sa radnicima ili radnike
sa nadređenima). Kod informativnih
tvrdnji odlučili smo se za termin ‘mo-
bing’ zato što je u čestoj upotrebi u jav-
nosti ali smo kod prve upotrebe u zagra-
di stavili na šta se termin odnosi (psiho-
loško maltretiranje na radu) kako bi osi-
gurali podjednako značenje termina me-
đu ispitanicima.
Korišćena je multivarijantna i de-
skriptivna statistika u obradi rezultata. 
Upitnik je proveren na nasumice iza-
branom uzorku zaposlenih tako što je
grupa studenata zadala upitnik zaposle-
nima u svom okruženju kako bi se oču-
vala anonimnost i motivisali ispitanici
na iskreno odgovaranje. 
Karakteristike uzorka su sledeće: 95
žena i 104 muškarca; 34 ispitanika uz-
rasta od 21 do 29 godina, 56 ispitanika
uzrasta od 30 do 39 godina, 71 ispitanik
uzrasta od 40 do 49 godina i 38 ispita-
nika uzrasta preko 50 godina; u braku
82 ispitanika, ostalo 117; 1 ispitanik sa
OŠ, 11 ispitanika sa srednjom stručnom
školom, 73 sa SŠ, 32 sa višom školom i
82 sa VSS; 115 radnika i 84 rukovodio-
ca; 78 ispitanika radi u proizvodnji, 9 u
ugostiteljstvu, 11 u kulturno-obrazov-
nim ustanovama, 25 u trgovini, 47 u
uslužnim delatnostima, a 29 na admini-
strativnim poslovima. 
REZULTATI
Seminari na temu mobinga (psihič-
kog maltretiranja na radnom mestu) su























tanika kaže da se takvi seminari održa-
vaju u njihovim organizacijama. Tako-
đe je slaba zainteresovanost zaposlenih
za temu mobinga. Tek 17% se interesu-
je za tu temu i posećuje sajtove na ko-
jima se informiše o mobingu. Većina is-
pitanika je upućena na kontakt i sarad-
nju sa ostalim zaposlenicima u toku
radnog vremena. Zajednički rad sa ko-
legama ima 88% ispitanika. Neprijatne
situacije koje izazivaju radnici između
sebe opaža 45,7% ispitanika, a između
radnika i nadređenih 42%.
Faktorska analiza glavne kompo-
nente je potvrdila da deset tvrdnji (v.
Tabelu 1) izabranih za merenje maltre-
tiranja na radu zasićuju jedan faktor
(33,854% varijanse), a pouzdanost
upitnika je visoka (Cronbach's Alp-
ha=.853). 
Radi provere valjanosti upitnika ko-
relirali smo dobijeni faktor sa tvrdnjom
„Udobno mi je na radnom mestu“ koju
smo zadali kako bi merili zadovoljstvo
poslom. Zadovoljstvo poslom je mera
koja se često koristi u istraživanjima u
organizacionoj psihologiji i najčešće je
zastupljena jednom tvrdnjom. Dobili
smo statistički značajnu negativnu kore-
laciju između maltretiranja na radu i za-
dovoljstva poslom (r= –.478, p<.001). 
Zainteresovanost za tematiku mo-
binga je slabo povezana sa merom izra-
ženosti mobinga i sa stavom prema
upravljanju zaposlenima (v. Tabelu 2).
Srednja povezanost sa mobingom po-
























Tabela 1. Matrica strukture tvrdnji o maltretiranju na radu. 
Table 1. Pattern matrix for items about mobbing. 
Komuniciranje se odvija mahom povišenim tonom/ 
Communication is mainly carried out in a raised voice 
0,769 
Prekidaju me u pola re?enice/ 
I get interrupted in the middle of my sentence 
0,752 
Dešava se da zaposleni ostanu neprime?eni i pored toga što skre?u pažnju na sebe/ 
It happens that employees remain unnoticed even though they draw attention to 
themselves 
0,694 
?esto se doga?a da mi ne objasne na vreme, direktno i precizno šta treba da radim/ 
It often happens that I do not get timely, direct and precise instruction on what to do 
0,686 
U firmi se svakodnevno upu?uju kritike na rad/ 
Work is being criticized on daily basis 
0,678 
Dobijam zadatke koji mi narušavaju zdravlje/ 
I am given assignments that threaten my health 
0,673 
Uvredljiva dobacivanja su redovna pojava/ 
Offensive heckling is a regular occurrence  
0,617 
Pretrpavaju me radnim obavezama/ 
I am swamped whit work obligations  
0,613 
Ogovaranje je omiljena zabava na pauzi/ 
Gossiping is the favorite pastime during breaks 
0,576 
Mojim zahtevima se, pri izradi rasporeda, ne izlazi u susret (promena smene, slobodni 
dani, godišnji odmor i dr.) / 




nadređeni, a slaba kada neprijatne situ-
acije izazivaju radnici između sebe. 
Srednja vrednost rezultata koji mere
Maltretiranja na radu na prigodnom
uzorku zaposlenih je 2,49, a Zadovolj-
stva poslom 3,89 (v. Tabelu 3). Srednja
vrednost dobijenih rezultata za stav pre-
ma upravljanju zaposlenima je 3,71, a
za stav prema neadekvanoj komunikaci-
ji je 4,34. 
Na našem uzorku nismo našli statistič-
ki značajne razlike prema poziciji u predu-
zeću (radnici ili nadređeni) u odnosu na
Maltretiranja na radu, a ni u pogledu osta-
lih varijabli (pol, starost, obrazovanje, vr-
sta delatnosti).  
DISKUSIJA
Upotreba upitnika predstavlja jedno-
stavan i brz način za utvrđivanje postoja-
nja određenih pojava. U ovom radu smo
prikazali kratak upitnik koji meri maltreti-























Tabela 2. Interkorelacije izme?u navedenih tvrdnji i maltretiranja na radu. 


















































































































































































































































































































Interesuje me problematika mobinga 
i u slobodno vreme pose?ujem 
sajtove posve?ene ovoj temi/ 
I am interested in mobbing issues 
and I visit sites dedicated to this 
topic in my spare time 
.015 .092 .190(**) .180(*) 
Neprijatne situacije pretežno 
izazivaju radnici izme?u sebe/ 
Unpleasant situations are mainly 
caused by workers in-between 
themselves 
 .333(**) .046 .262(**) 
U ve?ini "scena" glavni akteri su 
radnici i nadre?eni/ In most “scenes“ 
main protagonists are employees 
and their superiors 
  .229(**) .456(**) 
Zaposlenima se nebi smeli zadavati 
poslovi lakši ili teži od onih koji su 
predvi?eni njihovom kvalifikacijom/ 
Employees should not be assigned 
tasks that are easier or harder than 
anticipated by their qualifications 
   .073 
** – povezanost značajna na nivou .01 / correlation is significant at the 0.01 level
* – povezanost značajna na nivou .05 / correlation is significant at the 0.05 level
ponašanja slabijeg i srednjeg intenziteta
uglavnom na verbalnom i emotivnom pla-
nu. Alternativni naziv merene pojave bi
mogao biti Psihološka zloupotreba na ra-
du, a operacionalna definicija bi obuhvati-
la oblike zloupotreba na radu za koje je
karakteristično ponavljano i uporno loše
ponašanje (bez fizičkog kontakta) prema
osobi na poslu koje ima za posledicu po-
vredu ciljane osobe. S obzirom da upitnik
čine tvrdnje koje se odnose na lično isku-
stvo i tvrdnje koje se odnose na iskustvo
svedoka, a faktorska analiza nije grupisala
ove tvrdnje kao zasebne faktore, može se
zaključiti da pojava maltretiranja na radu
ima gotovo podjednak uticaj na aktere i
svedoke. Boravak u radnoj sredini u kojoj
postoji maltretiranje na radu je podjedna-
ko negativno iskustvo za sve sudionike.
Motivacija počinioca je najčešće nepozna-
ta pa čak i nebitna iz ugla karijernog save-
tovanja, kao što je nebitno kolika je uče-
stalost i snaga lošeg ponašanja. Ono što
igra ulogu je doživljaj zaposlenog da je zlo-
upotrebljen i njegovi mehanizmi prevlada-
vanja nastale situacije koji mogu da utiču
na karijeru. Odnos nadređen – podređen
je faktor koji pojačava mogućnost pojave
maltretiranja (v. tabelu 2).
Naši rezultati ukazuju da raširenost
maltretiranja na radu nije zanemarljiva i
da značajno utiče na smanjenje zadovolj-
stva poslom. Prosečna ocena zadovoljstva
poslom je nezadovoljavajuća s obzirom da
rad čini značajan deo života odraslog čo-
veka. Stoga ne čudi da zaposleni žele ko-
munikaciju na poslu bez psovki i ružnog
izražavanja, kao što žele da se njihove
kompetencije poštuju tako što im se daju
adekvatni radni zadaci (v. tabelu 3). Zapo-
sleni koji su izloženi maltretiranju na radu
su osetljivi na napristojne oblike komuni-
kacije i neadekvatno upravljanje njihovim
radom.
Ljudi očekuju da se prema njima opho-
dimo sa uvažavanjem. Međutim, uvažava-
nje je povezano sa procenom ponašanja i
efekata ponašanja druge osobe. Radna
sredina postavlja pred pojedince zahteve u
pogledu kvaliteta i efikasnosti koji se mo-
raju ispoštovati kako bi se dobili željeni is-
hodi na nivou proizvodnje ili usluga. Ne-
zadovoljstvo postignutim kvalitetom i efi-
kasnošću u proizvodnom procesu može
usloviti pojavu maltretiranja kao oblik po-
našanja kojim se zaposleni oslobađaju na-
kupljene tenzije i nezadovoljstva (v. Primer
1). Svaki čovek ima određen vrednosni si-
stem. Ukoliko vrednosti pojedinca nisu
usklađene sa vrednostima organizacije do-
lazi do nezadovoljstva poslom (v. Primer
2). Nekad se dešava da su zaposleni sami
odgovorni za situaciju u kojoj postanu ci-
ljane osobe maltretiranja (v. Primer 3). 
Izabrani primeri iz prakse predstavlja-
ju svakodnevne i učestale pojave na poslu
i služe da skrenu pažnju na činjenicu da je
maltretiranje na radu pojava sa kojom se
stalno susrećemo i koja zahteva pažnju
stručnjaka kao što su karijerni savetnici,
menadžeri ljudskih resursa i zdravstveni
























Tabela 3. Aritmeti?ke sredine za navedene faktore ili tvrdnje. 
Table 3. Mean values for some factors or items.  
 AS/M 
maltretiranje na radu/mobbing 2,49 
zadovoljstvo poslom/job satisfaction 3,89 
stav prema upravljanju zaposlenima/attitude towards employees management 3,71 
stav prema neadekvanoj komunikaciji/attitude towards inadequate communication 4,33 
 
lih sudionika. Zaposleni često nisu svesni
da su žrtve maltretiranja ukoliko se ono
odvija suptilno, neprimetno i sprovodi se
kao očekivani način ophođenja na rad-
nom mestu. Stoga je važno ispitati da li
postoji maltretiranje na radu kod osoba
koje pokazuju nezadovoljstvo poslom.
Pravovremenim uočavanjem pojave mal-
tretiranja može se osobi pomoći da izađe
iz date situacije bez većih psihosocijalnih
poremećaja. Što maltretiranje duže traje
raste verovatnoća da će psihosocijalne po-
sledice biti snažnije. Jadna od najgorih po-
sledica je gubitak zanimanja za posao ko-
ji volimo.
Situacija na tržištu rada u Srbiji je spe-
cifična zbog porasta nezaposlenosti, teško-
ća u promeni organizacione kulture, slabo
organizovane edukacije i usled nerazvije-
nih mehanizama zaštite od neprijateljske
komunikacije i maltretiranja na radu.
Ovakva situacjia otežava promenu posla i
stavlja radnu snagu u nepovoljnu poziciju
jer su smanjujući njene mogućnosti uticaja
na promene u karijeri i radnom okruženju.
Da bi se pomoglo zaposlenima potrebno
je, pored ostalih mera, ponuditi karijerno
savetovanje kao način da se pronađu me-
hanizmi savladavanja krizne situacije na
radu. U ranoj detekciji kriznog stanja na-
stalog maltretiranjem na radu pogodno je
koristiti odgovarajuće instrumente kao što
je upitnik. Upitnike mogu upotrebljavati
zdravstveni radnici medicine rada, kao ne-
zavisna strana u sukobu, u okviru siste-
matskih pregleda i tako vršiti trijažu za ka-
rijerno savetovanje. Važno je da postupak
utvrđivanja maltretiranja na radu ne dove-
de zaposlene u nezgodnu poziciju. Stoga
treba individualne rezultate držati u taj-
nosti a ako je pojava maltretiranja rašire-
na može se signalizirati službi upravljanja
ljudskim resursima da preduzme odgova-
rajuće mere. 
Širokom primenom upitnika za de-
tekciju maltretiranja na radu prikupili bi
se podaci na daleko većem uzorku što bi
predstavljalo jači osnov za donošenje za-
ključaka o raširenosti pojave u našoj sre-
dini. Upotrebom upitnika na sistemat-
skim pregledima bi se omogućilo i longi-
tudinalno istraživanje što bi doprinelo
praćenju efekata određenih mera, kao
što je karijerno savetovanje ili planirani
potezi menadžmenta ljudskih resursa, na
zadovoljstvo poslom i maltretiranje na
radu. 
ZAKLJUČAK
Maltretiranje na radu je pojava koja
je sve češće u žiži stručne i šire javnosti.
Upoznavanje sa datom pojavom, karak-
teristikama učesnika, faktorima koji je
podržavaju i drugim pravilnostima otva-
ra vrata saznanjima koja treba inkorpo-
rirati u karijerno savetovanje, upravlja-
nje ljudkim resursima, sistematske lekar-
ske preglede i dodatno obrazovanje za-
poslenih. Maltretiranje na radu utiče na
smanjenje zadovoljstva poslom, kao i na
pojavu niza negativnih psihičkih stanja.
Zaposleni koji su iskusili maltretiranje
postaju skloniji agresivnom ponašanju i
maladaptivnim oblicima ponašanja. Na
taj način se stvara loša organizaciona kli-
ma i opada poslovanje organizacije.
Upotrebom upitnika za brzu detekciju
maltretiranja na radu može se na vreme
signalizirati pojedincima ili organizaciji
da preduzmu mere za njegovo ublažava-
nje i saniranje. Karijerno savetovanje je
jedan od oblika jačanja mehanizma sa-
vladavanja krize nastale maltretiranjem
na radu koji pomaže pojedincima, a da
bi se pomoglo radnom kolektivu potreb-
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Summary
Previous researches in the mobbing area
have pointed out a connection between
mobbing and decreased job satisfaction, a
drop in work productivity and the inten-
tion of resigning. If a job change is caused
by mobbing it leaves consequences on ma-
king career decisions and career develop-
ment of the individual. Victims of mobbing
are less devoted to raising their competen-
ce and more towards avoidance of collea-
gues. In our research we start with case stu-
dies of mobbing, and then present an in-
strument for quick and efficient detection
of mobbing. At the end we point out the
significance of career counselling as a form
of help in finding a mechanism to overco-
me mobbing as a work crisis. A short que-
stionnaire with 10 items was tested on an
convenient sample, it has proven to be
highly reliable (Cronbach's Alpha=.853)
and it has a statistically significant negative
correlation with Job satisfaction as a crite-
rion variable (r= –.478, p<.001). We pro-
pose including mobbing measuring as a
part of physical examination of employees,
additional training should be provided to
inform the employees about previous fin-
dings connected to mobbing, and, also, en-
force the employees to use career counsel-
ling for overcoming problems that have
arisen during mobbing.
Key words: career counselling, professi-
onal misconduct, hostility, job satisfaction
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